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Membantu pekerjaan lain diluar tugas yang menjadi tanggungjawab 
karyawan (OCB) sangat dibutuhkan bagi keberlangsungan hidup  
perusahaan. Salah satu faktor yang berpengaruh pada OCB adalah 
gaya kepemimpinan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap OCB. Subjek dalam penelitian 
ini adalah karyawan level 10-13 berjumlah 100 orang. Alat ukur yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah MLQ dan skala OCB. Metode 
analisis data dalam penelitian ini adalah analisa regresi linier berganda 
menggunakan SPSS21. Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh 
antara gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan 
transaksional terhadap OCB karyawan. Gaya kepemimpinan 
transaksional lebih berpengaruh terhadap OCB dibanding dengan gaya 
kepemimpinan transformasional.  
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Gaya kepemimpnan 
transaksional, gaya kepemimpinan transformasional, OCB 
Abstract 
Helping other jobs outside of the duties that the employees are 
responsible for (OCB) is indispensable for the survival of the 
company. One of the factors that influences the OCB is the style of 
leadership. The purpose of this research is to know the influence of 
leadership style to OCB. Subjects in this study are employees level 
10-13 totaling 100 people. Measuring tool used in this research is 
MLQ and OCB scale. Data analysis method in this research is 
multiple linear regression analysis using SPSS21. The results show 
that there is an influence between transformational leadership style 
and transactional leadership style toward OCB employees. 
Transactional leadership style has more influence on OCB than with 
transformational leadership style. 
 
Keywords: Leadership Style, Transactional leadership style, 






PT Tirta Investama (AQUA) merupakan perusahan yang bergerak dibidang 
penyedia Air Minum Dalam Kemasan (AMDK). Saat ini perusahaan telah 
memiliki 20 pabrik se-Indonesia dan tersebar dari Sumatra hingga Bali.  Salah 
satu perusahaan tersebut diantaranya berada di Pandaan, Jawa Timur. PT Tirta 
Investama (AQUA) Pandaan merupakan pusat percontohan bagi seluruh pabrik 
yang tersebar di Indonesia. Perusahan yang memiliki visi menjadi Center of 
Excellence pada tahun 2021 ini selalu menjadi tujuan kunjungan pada setiap 
kegiatan yang berhubungan dengan pengembangan sumber daya manusia. 
Perusahaan menyadari bahwa kontribusi terbesar dari berdirinya organisasi hingga 
saat ini adalah kerja keras dari karyawan. Karyawan memiliki peranan penting 
bagi kemajuan perusahaan. Terhitung hingga saat ini PT Tirta Investama (AQUA) 
Pandaan sendiri sudah memiliki 1094 orang karyawan. Tidak dapat dipungkiri 
kontribusi karyawan terhadap suatu perusahan begitu besar. Pengelolaan 
karyawan yang baik akan berpengaruh positif bagi produktivitas perusahaan.  
 
Faktor yang memegang peranan penting terhadap perkembangan sebuah 
perusahaan adalah faktor sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan 
aset berharga yang perlu diperhatikan oleh perusahaan (Sukwandi, 2014). 
Perusahaan perlu mendorong sumber daya manusianya agar mereka dapat 
mengembangkan kemampuan serta keterampilan yang dimiliki. Persaiangan 
bisnis  dibidang penyedia Air Minum Dalam Kemasan (AMDK) saat ini begitu 
ketat. Hal ini dapat dilihat banyaknya kompetitor-kompetitor baru yang 
mendirikan pabrik di wilayah  PT Tirta Investama (AQUA) Pandaan. Tercatat ada 
36 perusahaan air minum yang tersebar di Kecamatan Gempol, Pandaan, 
Paserepan, Poh Jentrek, Prigen, Rejoso, Sukorejo, Gondangwetan, Purwosari, dan 
Winongan (Widiartanto, 2015). Oleh karena itu perusahaan membuat program-
program untuk mengembangkan sumber daya manusianya seperti: Training yang 
diberikan pada setiap karyawan 24 jam per tahun, PDR (Peformance Development 
Review) setiap tahun sekali melalui N+1 dan sebagainya. Melalui hal tersebut 
perusahaan bisa mengoptimalkan sumber daya yang ada untuk mendukung 
perusahaan dalam menghadapi persaingan bisnis. 
 
Dalam upaya mencapai tujuan perusahaan, kultur organisasi yang dibangun PT 
Tirta Investama (AQUA) Pandaan membiasakan karyawan agar merasa sama-
sama memiliki perusahaan. Karyawan harus memiliki jiwa kekeluargaan dan 
kerjasama tim. Mereka dituntut agar memilik perilaku-perilaku positif yang 
membangun perusahaan. Pada dasarnya perilaku yang dimaksud tidak tertera 
dalam deskripsi pekerjaan karyawan. Perilaku tersebut diantaranya adalah 
melakukan hal-hal yang menguntungkan perusahaan seperti rela menolong tanpa 
harus diminta, mematuhi peraturan-peraturan yang berlaku serta mendukung 
pelaksanaan kegiatan yang diadakan perusahaan, dan dalam psikologi biasa 
disebut dengan conscientiousness. Hal tersebut merupakan bentuk OCB pada 
karyawan. OCB merupakan perilaku diluar deskripsi formal pekerjaan seorang 
karyawan dan dalam pelaksanaannya karyawan tidak akan mendapatkan reward 
(Jex, 2009).  
 
OCB merupakan perilaku yang berfungsi secara agregat. Fungsi agregat 





suatu perusahaan jika dilakukan oleh satu individu saja. Dampaknya akan sangat 
tampak apabila dilakukan oleh satu kelompok, unit, departemen maupun 
organisasi (Organ, 1997). Karyawan dengan OCB tinggi akan meningkatkan 
komitmen dan produktivitas dalam perusahaan serta memiliki harapan yang tinggi 
untuk bertahan didalam perusahaan. Apabila dibandingkan dengan karyawan yang 
tidak memiliki harapan dalam perusahan, maka karyawan tersebut diperkirakan 
memiliki komitmen dan OCB yang rendah (Thakre, 2016).  Sejalan dengan hal 
tersebut karyawan dengan tingkat OCB tinggi cenderung tidak memiliki 
keinginan untuk meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja, sebaliknya 
karyawan dengan OCB rendah akan memiliki kecenderungan untuk meninggalkan 
perusahaan (Paille, 2011). 
 
Berdasarkan sistem zero based yang diberlakukan saat ini perusahaan tidak 
melakukan rekrutmen karyawan. Sehingga pengembangan karyawan dilakukan 
hanya melalui jalur promosi dan mutasi. Pada umumnya karyawan yang 
dipromosi atau dimutasi adalah orang-orang yang berada pada level Leader. Jika 
dilihat sekilas pekerjaan berjalan dengan semestinya walaupun ada unit yang 
untuk sementara tidak memiliki supervisi. Asesmen awal yang dilakukan selama 2 
bulan menunjukkan bahwa banyak terdapat perilaku yang bertolak belakang 
dengan OCB. Perilaku-perilaku negatif seringkali dilakukan oleh oknum 
karyawan. Perilaku-perilaku tersebut diantaranya: menggunakan waktu istirahat 
lebih awal, menggunakan waktu istirahat melebihi batas ketentuan yang sudah 
ditetapkan, mengkonsumsi makanan saat jam kerja, enggan mengikuti kegiatan 
yang dilaksanakan perusahaan dengan alasan bosan dan sebagainya.  
 
Kasus lain yang terjadi adalah saat perusahaan mengadakan kegiatan tahunan bagi 
karyawan. Secara formal tidak ada kewajiban bagi karyawan untuk berpartisipasi 
aktif selama kegiatan berlangsung. Hanya terdapat himbawan agar karyawan 
dapat berpartisipasi dengan berkunjung ke lokasi kegiatan untuk beberapa saat. 
Seorang karyawan mendapat teguran dari atasannya, karena terlalu fokus pada 
kegiatan tersebut sehingga melalaikan tugas pokok yang diberikan kepadanya. Ini 
merupakan suatu bentuk kontradiktif dari OCB. Karyawan dengan OCB tinggi 
tentu akan menyelesaikan tugas pokoknya terlebih dahulu sebelum membantu 
pekerjaan orang lain. 
 
Tidak bisa dipungkiri bahwa perubahan OCB diakibatkan karena faktor internal 
karyawan itu sendiri. OCB akan menurun ketika karyawan memiliki desonansi 
emosional yang tinggi. Desonansi emosional merupakan emosi yang ditampakkan 
bukan merupakan emosi yang sesungguhnya di alami oleh seseorang. Misalnya 
karyawan yang mengalami permasalahan diluar pekerjaan membuatnya murung 
dan bersedih. Sementara tuntutan pekerjaan dan atasan mengaharuskan untuk 
terlihat bahagia dan bersemangat. Hal seperti ini akan menyebabkan kelelahan 
psikis maupun fisik bagi karyawan yang kemudian menurunkan OCB (Yue-Lok, 
2013). Selain itu faktor eksternal juga turut andil dalam usaha peningkatan OCB 
pada karyawan adalah gaya kepemimpinan. Salah satu hal yang mempengaruhi 
OCB adalah persepsi karyawan terhadap pemimpinnya. Karyawan yang 





perusahaan. Penghargaan dari atasan (pemimpin) ini dapat meningkatkan OCB 
karyawan (Andriani, 2012). 
 
Beberapa penelitian telah berhasil mengungkapkan gaya kepemimpinan dengan 
OCB. Kepemimpinan yang karismatik yang dilibatkan secara dominan dalam 
suatu organisasi akan meningkatkan keterlibatan kerja karyawan pada perusahaan 
dan perilaku OCB serta didukung dengan iklim organisasi yang baik pula 
(Strickland, 2010;  Zeir, 2014). Servant Leadership merupakan pendekatan 
kepemimpinan yang melayani bawahannya dengan sepenuh hati. Kepemimpinan 
ini jika diterapkan pada karyawan akan membuat karyawan memiliki persepsi 
positif. Persepsi positif dapat meningkatkan OCB yang kemudian meningkatkan 
kinerja karyawan (Jun, 2015). Selain itu gaya kepemimpinan otentik juga 
memiliki peran dalam peningkatan kinerja dan OCB pada karyawan. 
Kepemimpinan otentik adalah gaya kepemimpinan yang bertindak jujur sesuai 
dengan dirinya sendiri (Tonkin, 2013). Penelitian-penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa karakteristik kepemimpinan sangat penting terhadap 
peningkatan kinerja dan perilaku positif karyawan dalam perusahaan khususnya 
OCB.  
 
Gaya kepemimpinan lainnya yang dianggap memiliki peran dalam meningkatkan 
OCB yaitu gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional. Gaya 
kepemimpinan ini dikembangkan oleh Bernard M. Bass pada tahun 1985. Bass 
merupakan Psikolog Industri dari Ohio State University di California.  
Kepemimpinan transaksional merupakan kepemimpinan yang bergantung pada 
kekuatan imbalan dari atasan terhadap bawahan bagi kesuksesan pekerjaan yang 
dilakukan karyawan. Karyawan dituntut untuk melakukan pekerjaan yang 
diberikan oleh atasan dan kemudian mendapatkan imbalan sesuai dengan 
kesepakatan diawal (Bass, 1997). Kepemimpinan transaksional dapat menjadi 
prediktor yang baik terhadap peningkatan OCB karyawan terutama dalam 
menciptakan iklim yang menguntungkan organisasi (De Oliveira, 2015). 
 
Berbeda dengan kepemimpinan transaksional yang berpegang pada penguatan 
bagi karyawan, pemimpin transformasional lebih mengarah pada perangsangan 
pemikiran dan memotivasi karyawannya (Bass, 1999). Kepemimpinan 
transformasional merupakan hasil dari suatu perkembangan pemikiran beberapa 
teori kepemimpinan termasuk kepemimpinan transaksional. Dalam dunia industri 
perlu adanya penyesuaian antara perusahaan dan karyawannya. Gaya 
kepemimpinan transformasional yang diterapakan dalam perusahaan  mampu 
membuat OCB pada karyawan meningkat (Shafira, 2016; Yohanes, 2016). Ketika 
perusahaan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, peningkatan OCB 
dapat dipantau melalui kinerja karyawan. Kinerja yang baik menunjukkan 
peningkatan OCB pada karyawan ketika kepemimpinan transformational 
diterapakan (Saif, 2016).  
 
Kepemimpinan transfomasional dan transaksional memiliki dampak terhadap 
peningkatan OCB. Dua gaya kepemimpinan ini dapat menciptakan lingkungan 
organisasi yang positif sehingga berdampak pada OCB karyawan. Walaupun 





kepemimpinan transaksional (De Oliviera, 2015). Berdasarakan paparan diatas 
dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki 
kontribusi lebih besar dalam membentuk OCB karyawan dibanding dengan gaya 
kepemimpinan transaksional.   
 
Dengan demikian, rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah terdapat 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap organizational citizenship behavior pada 
karyawan PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan? dan apakah gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh lebih kuat pada OCB karyawan daripada gaya 
kepemimpinan transaksional? Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan PT Tirta Investama (Aqua) 
Pandaan, serta mengetahui apakah gaya kepemimpinan trasaformasional lebih 
kuat daripada gaya kepemimpinan transaksional dalam mempengaruhi OCB 
karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangsih terhadap 
pengembangan bidang ilmu Psikologi Industri dan Organisasi dan sebagai 
tambahan informasi bagi perusahaan dalam mengembangkan sumber daya 
manusianya. Selain itu hasil penelitian ini dapat memberikan masukan informasi 
bagi PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan sehingga dapat membenahi praktik 
kepemimpinan dalam perusahaan. 
 
Gaya Kepemimpinan  
 
Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk berinteraksi dengan 
bawahannya (Tjiptono, 2006). Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang 
digunakan seorang pemimpin dalam upaya mempengaruhi pikiran, sikap dan 
perasaan karyawan untuk meningkatkan kinerjanya sehingga dapat 
memaksimalkan tujuan dan produktivitas perusahaan (Johanes, 2014). Seseorang 
bisa menjadi pemimpin yang baik dalam kondisi tertentu, mungkin tidak berhasil 
dalam situasi yang lain. Hal ini dapat dilihat dari kualitas gaya kepemimpinan 
yang di terapkan. Kualitas pemimpin dalam berbagai studi dikelompokkan 
menjadi tiga pendekatan. Pertama sifat yang dapat mempengaruhi seseorang, 
kedua perilaku yang diperlukan dalam memimpin dan ketiga memahami gaya 
kepemimpinan yang diterapakan dalam berbagai situasi (Heidjrachman, 1990).  
Situasi industri yang begitu kompleks menuntut pemimpin untuk memainkan gaya 
kepemimpinan dalam segala kondisi agar karyawan dapat bekerja dengan baik. 
Gaya kepemimpinan yang dianggap dapat mempengaruhi OCB adalah 
kepemimpinan transaktional dan transformational. Gagasan mengenai 
kepemimpinan transaksional dan transformational awalnya dikenalkan oleh Iames 
Mc Groge Burns, yang kemudian dikembangkan oleh tokoh lain salah satunya 
Bernard Bass. Bass memandang secara konseptual dua gaya kepemimpinan ini 
berbeda namun tidak bertentangan (Wirawan, 2013). 
 
Gaya Kepemimpinan Transaksional 
 
Kepemimpinan transaksional merupakan kepemimpinan yang memotivasi 





karyawan (Bass, 2003). Kepemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan 
dimana seorang pemimpin menfokuskan perhatiannya pada transaksi 
interpersonal  antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan 
pertukaran (Bycio, 1995). Kepemimpinan transaksional merupakan gaya 
kepemimpinan yang mengacu pada hubungan atasan dengan bawahan atas 
kepentingan pribadi mereka masing-masing (Bass, 1999). Kepemimpinan 
transaksional merupakan pemimpin yang mendorong karyawannya untuk menuju 
sasaran yang ditetapakan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas bagi 
karyawan (Robinss, 2006).  
 
Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 
transaksional merupakan kepemimpinan yang mendorong karyawaannya melalui 
transaksi interpersonal berupa imbalan yang akan diterima karyawan hasil dari 
kesepakatan karyawan dengan pemimpinnya. Karyawan mendapatkan imbalan 
untuk memenuhi kebutuhanya, pemimpin membutuhkan kinerja karyawan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
 
Aspek-aspek Gaya Kepemimpinan Transaksional 
  
Bass (1997) mengemukan ada beberapa aspek tentang kepemimpinan 
transaksional sebagai berikut : 
1. Contingen Reward, merupakan pertukaran timbal balik antara pemimpin 
dengan bawahannya. Bawahan akan mendapatkan imbalan sesuai dengan 
penyelesaian target tujuan tugas yang merupakan kesepakan bersama. 
2. Management by Exceptionactive, merupakan pengawasan atas penyimpangan 
dari standar yang di tetapkan. Pengawasan dilakukan secara terus-menerus 
untuk mengantisipasi kesalahan. Tindakan yang dilakukan pemimpin seperti 
ini merupakan tindakan manajemen aktif dimana atasan akan melakukan 
koreksi untuk meminimalisir kesalahan karyawan. 
3. Management by Exceptionpasive, merupakan intervensi, kritik dan koreksi 
ketika kesalahan telah terjadi atau target tidak tercapai. Sehingga pemimpin 
hanya menunggu semua proses atau tugas selesai dikerjakan. Pemimpin tidak 
akan melakukan tindakan apapun sebelum terjadi kesalahan. Pekerjaan akan 
berjalan hingga selesai, ketika hasil tidak memenuhi standar barulah atasan 
mengambil tindakan untuk perbaikan masalah. 
 
Gaya Kepemimpinan Transfomasional 
 
Kepemimpinaan transformational merupakan pemimpin yang mendorong para 
pengikutnya untuk merubah motif, kepercayaaan, nilai, dan kemampuan sehingga 
minat dan tujuan pribadi dari para pengikut dapat selaras dengan visi dan tujuan 
organisasi (Bass, 1997). Kepemimpinan transformasional merupakan 
kepemimpinan yang mengubah kesadaran karyawan dalam menghadapi persoalan 
lama dengan cara yang lebih baru, dan mampu menggairahkan, mengilhami dan 
membangkitkan karyawan untuk dapat mengeluarkan upaya ekstra dalam 
mencapai tujuan perusahaan (Robinss, 2006). Kepemimpinan transformasional 
merupakan kepemimpinan yang menantang karyawan untuk berfikir dengan cara-





melampaui apa yang mereka rasa tidak mungkin dan memotivasi agar mereka 
tetap bertahan (Bass, 2003). 
 
Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional merupakan kepemimpinan yang mendorong bawahannya 
melalui transformasi pemikiran. Pemimpin bertindak sebagai panutun bagi 
karyawan. Karyawan dituntut untuk mengeluarkan ide-ide kreatif dan inovatif 
diluar kebiasaan lama. 
 
Aspek-aspek Gaya Kepemimpinan Transformasional 
 
Bass (2003) mengemukan aspek-aspek kepemimpinan transformasional sebagai 
berikut : 
1. Idealized influence. Pemimpin harus menjadi panutan bagi pengikutnya. 
Sosok karismatik yang tercermin pada kepemimpinan transformasional 
membuat pengikut dapat terpengaruh dengan apa yang diinginkan 
pemimpinnya. Pemimpin akan lebih mudah mempengaruhi pengikutnya 
untuk mencapai tujuan perusahaan. 
2. Individual consideration. Pemimpin mengembangkan pengikutnya dengan 
menciptakan lingkungan dan iklim organisasi yang baik. Perhatian pengikut 
berfokus pada pemenuhan kebutuhan pengikut, bertindak sebagai mentor, 
berempati dan membuka canel komunikasi. 
3.  Intellectual stimulation. Pemimpin mendorong pengikut agar kreatif dan 
inovatif. Motivasi-motivasi yang diberikan pada karyawan untuk 
menstimulasi mereka memunculkan ide-ide baru dalam membangun 
perusahaan. Karyawan diberikan ruang untuk berekspresi agar dapat memberi 
inovosi baru terhadap kemajuan perusahaan. 
4. Inspirational Motivation. Menciptakan gambaran dan mendorong pengikut 
untuk meningkatkan harapan mengenai keadaan masa datang dan mengikat 
diri pada visi organisasi.  
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah teori psikologi sosial yang 
dikembangkan oleh Dennis Organ pada tahun 1964. Organ (1997) mendefinisikan 
OCB sebagai perilaku ekstra yang dilakukan individu diluar pekerjaan atau 
perilaku diluar sistem formal yang sudah ada. OCB merupakan perilaku pilihan 
yang bukan merupakan kewajiban formal suatu pekerjaan namun mendukung 
organisasi bekerja secara efektif (Robinss, 2006). OCB merupakan perilaku yang 
muncul atas kebijaksanaan seseorang yang tidak secara langsung atau eksplisit 
dihargai berdasarkan sistem formal, dan secara agregat dapat mengefektifkan 
organisasi (Thakre, 2016). OCB merupakan perilaku diluar deskripsi formal 
pekerjaan yang bersifat pribadi dan bukan merupakan persyaratan yang harus 
dilakukan (Podsakoff, 2000). 
 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan prilaku prososial dalam 





karyawan dan dalam praktiknya karyawan mengetahui bahwa tidak ada reward 
yang akan diterima. 
 
Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Menurut Organ (1997) ada lima Dimensi dari OCB, yaitu : 
1. Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan yang ditujukan 
kepada individu dalam suatu organisasi. 
2. Courtesy, yaitu membantu teman kerja mencegah timbulnya masalah 
sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan 
informasi serta menghargai kebutuhan mereka. 
3. Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat 
kerja tanpa mengeluh. 
4. Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli 
pada kelangsungan hidup organisasi.  
5. Conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan 
organisasi-seperti mematuhi peraturan-peraturan di organisasi. 
 
Faktor yang memengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Menurut Organ (dalam Andriani, 2012) menyebutkan terdapat beberapa faktor 
yang mempengaruhi timbulnya OCB pada karyawan, yaitu :  
1. Kepuasan kerja. Karyawan yang puas akan berbicara positif tenang 
perusahaan, membantu orang lain dan jauh melebihi harapan normal 
pekerjaan, bahkan karyawan akan bangga melebihi tuntutan tugas karena 
mereka ingin membalas apa yang telah mereka dapatkan. 
2. Budaya dan iklim organisasi. Karyawan merasa ingin melakukan sesuatu 
yang lebih dari tuntutan pekerjaan yang diberikan berdasarkan jobdesk 
ketika lingkungan kerja positif dan diperlakukan secara sportif dan adil oleh 
atasan. 
3. Suasana Hati. Kemauan seseorang untuk membantu sangat dipengaruhi oleh 
suasana hati. 
4. Dukungan atasan. Karyawan akan berpersepsi positif atas dukungan dari 
organisasi maupun atasan sehingga memberikan timbal balik yang 
diwujudkan dengan OCB. 
5. Masa kerja. Beberapa penelitin telah mengungkapkan bahwa masa kerja 
mempengaruhi OCB. 
6. Gender. menjelaskan bahwa beberapa penelitian menyebutkan bahwa 
perempuan cenderung mengutamakan pembentukan relasi dan lebih suka 
membatu dari pada pria. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional-Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
 
Kepemimpinan transaksional menfokuskan perhatiannya pada transaksi 
interpersonal  antara pemimpin dengan bawahannya. Atasan membutuhkan 
karyawan untuk bekerja agar membantu perusahaan mendapatkan keuntungan 





dari permasalahan. Hal ini dilakukan untuk mengurangi resiko kesalahan yang 
akan terjadi. Karyawan melakukan pekerjaan berdasarkan perolehan imbalan dari 
perusahaan untuk pemenuhan kebutuhan hidupnya (Bycio 1995).  
 
Kepemimpinan transformasional mendorong karyawan untuk sukses bersama-
sama serta mengembangkan nilai-nilai budaya organisasi dalam upanya mencapai 
tujuan yang telah di tetapkan (Bass, 1997). Dalam hal ini pemimpin menjadi 
panutan bagi karyawan dalam bekerja. Karyawan dituntut untuk dapat mencari 
solusi atas permasalahan diluar cara yang biasa digunakan. Pemimpin 
mengharapakan dari rangsangan pemikiran tersebut karyawan dapat berfikir 
kreatif dan inovatif. Salah satu dimensi kepemimpinan transformasional adalah 
memotivasi karyawan untuk kreatif dan inovatif. Karyawan terdorong tampil 
melebihi harapan dan spesifikasi pekerjaan mereka (Bass, 1999). 
 
Kepemimpinan transaksional dan transformasional merupakan gaya 
kepemimpinan yang berbeda namun tidak dapat dipisahkan. Dua gaya 
kepemimpinan ini dapat menciptakan iklim dan lingkungan organisasi yang 
menguntungkan bagi organisasi (De Oliviera, 2015). Gaya kepemimpinan seperti 
ini akan menimbulkan persepsi positif dari karyawan. Pemimpin yang memotivasi 
karyawanya membuat mereka merasa dihargai. Lingkungan positif dan 
diperlakukan adil oleh atasannya akan menimbulkan semangat kerja karyawan 
dan merasa ingin melakukan hal yang lebih dari tuntutan pekerjaan yang 
diberikan atau disebut dengan OCB (Andriani, 2012). 
 
Mengacu pada kajian sebelumnya bahwa OCB dapat dihadirkan dari faktor 
kepemimpinan. OCB dapat dipengaruhi melalui persepsi karyawan terhadap 
pemimpinya. Persepsi secara definitif merupakan proses penyortiran, interpretasi, 
analisis dan integrasi dari stimulus oleh organ indra dan otak (Feldman, 2012). 
Dalam kajian psikologi sosial terdapat istilah persepsi sosial, maksudnya adalah 
proses yang kita gunakan untuk mencoba memahami dan mengetahui orang lain 
(Baron, 2003). Persepsi terhadap pemimpin merupakan cara yang digunakan 
karyawan untuk merasakan dukungan dari atasannya untuk memberikan timbal 
balik atas dukungan tersebut.  
 
Persepsi positif karyawan tersebut akan menimbulkan perilaku-perilaku positif 
pula pada karyawan. Perilaku tersebut meliputi membantu meringankan pekerjaan 
karyawan lain, mencegah agar tidak terjadi masalah dengan membuka kesempatan 
konsultasi bagi karyawan lain, toleransi pada kondisi yang kurang ideal, 
mendukung kegiatan yang dibuat perusahaan dan mematuhi peraturan perusahaan. 
Karyawan yang mempersepsikan pemimpinnya dengan baik maka akan merasa 
dihargai dalam perusahaan. Perasaan seperti ini kemudian diikuti dengan 




















































Kepemimpinan Transaksional  
1. Contingen reward 
Pemimpin memotivasi 
Karyawan melalui pertukaran 
interpersonal. Karyawan 
akan mendapatkan reward 
setalah menyelesaikan target  
pekerjaan. 
2. Management exception 
Pemimpin melakukan 
intervensi, kritik dan koreksi 
untuk meminimalisir 
kesalahan, baik saat terjadi 









1. Charismatic leadership 
Pemimpin yang dapat menjadi 
panutuan bagi karyawan. 
Sehingga dapat mempengaruhi 
karyawan dalam mencapai 
tujuan perusahaan. 
2. Individualized Consideration 
Pemimpin mencoba memenuhi 
kebutuhan pengikut dan 
bertindak selaku mentor, 
berempati dan membuka canel 
komunikasi bagi karyawan. 
3. Intellektual stimulus 
Pemimpin memberikan 
stimulusa agar karyawan dapat 
memunculkan ide-ide kreatif dan 
inovatif untuk kemajuan 
perusahaan. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
1. Karyawan dengan senang hati membantu meringankan pekerjaan 
karyawan lain yang sedang kesulitan dalam menyelesaikan tugas 
tersebut. 
2. Kesalahan yang dibiarkan akan berakibat fatal, sehingga 
karyawan dapat mencegahnya dengan membuka kesempatan 
bertanya bagi karyawan lain yang belum memahami 
pekerjaannya. 
3. Karyawan menjunjung tinggi toleransi di tempat kerja tanpa 
mengeluh. 
4. Pertisipasi aktif yang ditunjukkan pada setiap kegiatan 
perusahaan. 
5. Terbiasa melakukan hal-hal yang menguntungkan perusahaan, 







Hipotesis pada penelitian ini adalah :  
1. Ada pengaruh gaya Kepemimpinan transformational dan gaya 
kepemimpinan transaksional dengan Organizational Citizenship Behavior 
Pada Karyawan PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan.  
2. Gaya Kepemimpinan transformasional berpengaruh lebih kuat terhadap 






Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif dengan disain kuantitatif 
regresi linier berganda karena variabel bebas penelitian ini lebih dari satu. 
Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang menguji suatu teori dengan cara 
memerinci hipotesis-hipotesis yang spesifik, lalu mengumpulkan data-data untuk 
mendukung atau membantah hipotesis-hipotesis tersebut (Cresswell, 2013). 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antar variabel. Pengambilan 
data dilakukan dengan cara cross sectional, yaitu pengambilan data dari variabel 
bebas dan terikat hanya satu kali dalam satu waktu saat penelitian berlangsung. 
 
Subjek Penelitian  
 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Tirta Investama (Aqua) 
Pandaan yang terdiri dari departemen HR, Logistik, Finance, CSR, Peformance, 
QA, SHE, Teknik dan salah satu area produksi yang berjumlah 332 orang. Sampel 
pada penelitian ini berjumlah 100 orang yang diambil dengan teknik  purpossive 
sampling. Purposive sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang 
dilakukan berdasarkan kriteria tertentu (Noor, 2011). Adapun karakteristik sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan pada level 10-13. Dasar 
pertimbangan diambilnya sampel dengan karakteristik tersebut karena pada level 
ini memungkinkan terjadinya interaksi atasan dan bawahan dalam menyelesaikan 
suatu pekerjaan. 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
 
Ada dua variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: Kepemimpinan  
Transaksional (X1) Transformasional (X2) dengan Organizational Citizenship  
Behavior (Y).  
Kepemimpian transaksional merupakan persepsi karyawan terhadap 
kecenderungan pemimpin dalam memotivasi bawahannya melalui transaksi 
interpersonal. Disatu sisis karyawan akan mendapatkan reward untuk memenuhi 
kebutuhannya, disisi lain pemimpin membutuhkan karyawan untuk membantu 
pencapaian tujuan perusahaan. Adapun kepemimpinan Transformasional 
merupakan persepsi karyawan terhadap kecenderungan pemimpin memotivasi 





dan mentor bagi karyawan, sehingga karyawan dituntut untuk berfikir kreatif dan 
inovatif. 
Pengukuran gaya kepemimpinan pada penelitian ini adalah Multifactory 
Leadership Quetionary (MLQ) dari Bernard Bass (1985). Kemudian diadaptasi 
oleh Bycio (1995). Skala ini terdiri dari dari 38 item yang tersebar kedalam lima 
aspek. Kepemimpinan transaksioanal digambarkan melalui dua aspek yaitu 
contingent reward dan management-by-exception, sedangkan kepemimpinan 
transformasional terdiri dari tiga aspek yaitu charismatic leadership, 
individualized consideration dan intellectual stimulation. Uji validitas item skala 
MLQ yang dilakukan menemukan koefisien validitas bergerak dari 0.32-073. 
Sedangkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan dengan teknik Alpha Cronbach 
menemukan koefisien reliabilitas sebesar 0.883. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku membantu 
pekerjaan karyawan lain diluar uraian pekerjaan yang diberikan dan dapat dilihat 
dari lima dimensi, yaitu : altruisme, cortesy, sportmanship, civic virtue dan 
concenciousness serta dapat diukur dengan skala OCB. Skala OCB terdiri dari 25 
item. Masing-masing aspek diwakili oleh 5 item. Uji validitas item skala OCB 
yang dilakukan menemukan koefisien validitas bergerak dari 0.32-075. 
Sedangkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan dengan teknik Alpha Cronbach 
menemukan koefisien reliabilitas sebesar 0.936. Deskripsi selengkapnga 
sebagaimana tabel berikut. 
 
Tabel 1. Indeks Validitas dan Reliabilitas 
 
Variabel Koefisien Validitas Reliabilitas 
MLQ 0.32 – 0.73 0.883 
OCB 0.32 – 0.75 0.936 
 
Prosedur dan Analisa data Penelitian 
 
Secara umum penelitian dilakukan sebagai berikut : 
Pertama, peneliti melakukan pendalaman masalah yang terjadi dilokasi penelitian. 
Kegiatan tersebut dilakukan dalam kurun waktu dua bulan. Setelah menemukan 
permasalahan yang akan dibahas berikutnya peneliti membuat proposal penelitian 
yang kemudian diajukan kepada dosen pembimbing. Selanjutnya peneliti mencari 
alat ukur yang dapat digunakan dalam penelitian. Peneliti melakuan adaptasi 
instrumen pengukuran yang dilakukan melalui try out pada subjek yang homogen. 
Sebelum masuk pada tahap pelaksanaan peneliti melakukan prosedur perijinan 
kepada instansi terkait.  
  
Kedua, pada saat pelaksanaan skala disebar kepada karyawan PT Tirta Investama 
(Aqua) Pandaan sejumlah 100 orang berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. 
Penyebaran skala dilakukan pada tanggal 12 s/d 19 Maret 2018. Karena alasan 
teknis maka penyebaran skala dilakukan secara accidental. Hal ini dilakukan 
karena tidak mudah mengambil waktu responden dalam Departemen tertentu 
karena tuntutan pekerjaan mereka yang sudah terjadwalkan,  sehingga peneliti 






Tahap terakhir peneliti melakukan analisa data dengan menggunakan aplikasi 
SPSS 21 yang merupakan analisa parametrik (subjek > 30) dengan jenis data 
interval. Data yang diperoleh kemudian di input dan dianalisa melalui teknik 
analisis regresi. Selanjutnya dilakukan pembahasan hasil analisa dengan data 
penunjang observasi dan wawancara. Hasil diskusi akan menjadi dasar 




Setelah dilakukan penelitian maka diperoleh beberapa hasil yang dijelaskan 
berdasarkan tabel-tabel berikut. Tabel pertama menjelaskan bagaimana 
karakteristik subjek yang bersedia diambil datanya dalam penelitian pengaruh 
gaya kepemimpinan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
 
Tabel 2. Deskripsi Subjek Penelitian 
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Berdasarkan data dari 100 orang subjek ditemukan, ada 72% atau 72 subjek 
penelitian yang berjenis kelamin laki-laki dan ada 28% atau 28 subjek penelitian 
yang berjenis kelamin perempuan. Jika dilihat berdasarkan usia, didominasi oleh 
usia 30-40 tahun yaitu sebanyak 43% atau 43 orang . Selain itu kategori subjek 





34% atau 34 orang dan disusul departemen HR sebesar 22% atau 22 orang, 
sisanya departemen lain seperti Logistik, Peformance, QA, Finance, CSR, SHE 
dan Teknik. Kategori penelitian ini juga diambil berdasarkan level/grade 
karyawan. Dari 100 orang subjek, ada  22% atau 22 subjek penelitian merupakan 
karyawan grade 10, ada 34% atau 34 subjek penelitian merupakan karyawan pada  
grade 11, ada 28% atau 28 karyawan grade 12 dan ada 16% atau 16 karyawan 
grade 13. 
 







N 100 100 100 
Normal Parameters 
Mean 9,4300 71,3800 53,2800 
Std. 
Deviation 
1,68328 7,05645 4,44058 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,132 ,085 ,100 
Positive ,132 ,051 ,085 
Negative -,115 -,085 -,100 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,322 ,848 1,001 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,061 ,469 ,269 
 
Hasil analisa tabel tersebut menunjukkan bahwa data penelitian berdistribusi 
normal. Data dapat dikatan berdistribusi normal apabila nilai sig. >0.05 (p>0,05). 
Berdasarkan data tersebut dapat dilihat bahwa nilai signifkansi Kepemimpinan 
transaksional = 0,061 (p>0,05), nilai signifikansi kepemimpinan transformasional 
= 0,469 (p> 0,05) dan nilai signifikansi OCB = 0,269 (p>0.05) sehingga 
berdasarkan nilai-nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa data dari ketiga variabel 
berdistribusi normal. 
 
Tabel. 4 Hasil Rangkuman Analisis Regresi Ganda 
 




Regression 134.641 2 67.320 3.593 .031 
Residual 1817.519 97 18.737  
Total 1952.160 99    
 
Hasil penelitian menunjukkan nilai F = 3,593 dengan nilai signifikansi = 0.031 
(p<0.05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh yang signifikan antara gaya 
kepemimpinan terhadap OCB.   Hasil analisis model summary juga menemukan R 
Square sebesar 0.069 (6,9%). Hal ini menunjukkan bahwa  6,9% OCB karyawan 
PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan dipengaruhi  oleh gaya kepemimpinan. 









Tabel. 5 Hasil Uji t Test Gaya Kepemimpinan Terhadap OCB 
 









(Constant) 45,624 4,424  10,312 ,000 
Kepemimpinan 
Transaksional 
,637 ,304 ,241 2,097 ,039 
Kepemimpinan 
Transformasional 
,023 ,072 ,037 ,319 ,750 
 
Hasil penelitian juga menemukan nilai t hitung untuk kepemimpin transaksional 
sebesar 2,097 dengan p=0,039 (p<0.05). Hal ini menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap OCB. Sedangkan 
nilai t untuk kepemimpinan transformasional sebesar 0,319 dengan p=0,750 
(p>0,05). Hasil tersebut menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB pada karyawan PT Tirta Investama 
(Aqua) Pandaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 
transaksional berpengaruh lebih kuat terhadap OCB karyawan dibanding dengan 




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
OCB. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh antara gaya 
kepemimpinan terhadap OCB yang ditunjukkan dengan  F = 3,593 dengan nilai 
signifikansi =  0.031 (p<0.05). Dengan demikian, gaya kepemimpinan  dapat 
digunakan untuk memprediksikan OCB. Karyawan yang mempersepsikan 
pemimpinnya dengan baik maka cenderung akan berperilaku positif yang dapat 
menguntungkan perusahan seperti membantu pekerjaan karyawan lain diluar 
urairan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Dalam praktiknya karyawan 
melakukan hal tersebut secara suka rela tanpa ada paksaan, atau biasa disebut 
dengan OCB. Selain itu gaya kepemimpinan dapat dibuktikan mampu 
mempengaruhi OCB dilihat dari uji entered  dan tidak terdapat variabel yang 
dikeluarkan (removed). Uji summary juga menunjukkan bahwa gaya 
kpemimpinan mampu memberikan pengaruh kepada OCB karyawan, walaupun 
ada variabel-variabel lain yang juga bisa memprediksikan OCB. Hal ini semakin 
memperkuat bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi OCB pada 
karyawan PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan. 
 
Penelitian ini menunjukkan nilai signifikansi gaya kepemimpinan transaksional 
lebih besar dibandingkan dengan gaya kepemimpinan transformasional. Hal ini 
berarti gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh lebih kuat terhadap OCB 
karyawan dari pada gaya kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan 
transaksional dikatakan dapat meningkatkan OCB karena mampu menciptakan 
lingkungan dan iklim organisasi yang positif melalui pertukaran interpersonal 
yang terjadi antara karyawan dengan pemimpinnya. Jika dilihat berdasarkan 





produksi memiliki persepsi terhadap gaya kepemimpinan transaksional lebih 
tinggi dari pada departemen lain yaitu sebesar 13% dari jumlah subjek. 
 
Ada hal-hal yang diperkirakan menjadi penyebab mengapa gaya kepemimpinan 
transaksional berpengaruh lebih kuat dari pada gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap OCB pada karyawan PT Tirta Investama (Aqua) 
Pandaan. Jika kita lihat fakta dilapangan perusahaan hingga saat ini masih 
membudayakan pemberian reward terhadap kinerja karyawan. Reward 
merupakan bentuk reinforscement positif yang diberikan pada karyawan. 
Reinforcement yang dimaksud adalah pemberian ganjaran dari suatu hal yang 
dikerjakan, ganjaran yang diberikan bisa dalam bentuk positif ataupun negatif 
(Waluyo, 2013). Dalam hal ini perusahaan memberikan reinforcement positif 
yaitu dalam bentuk reward (penguatan/imbalan). Setiap agenda perusahaan selalu 
diiringi dengan reward yang diterima karyawan dalam berbagai bentuk. 
Walaupun kita tidak menampikkan bahwa reward dalam lingkungan perusahan 
juga membawa dampak buruk bagi karyawaan. Pekerjaan akhirnya dilakukan 
hanya karena imbalan bukan karena tanggungjawab. Diluar hal itu reward dalam 
lingkungan perusahaan masih sangat dibutuhkan. Bonus lembur misalnya, 
karyawan akan mengambil tugas lembur karena diiringi dengan bonus. Dalam hal 
lain contohnya perusahaan memberikan reward berupa piagam penghargaan dan 
lencana emas kepada karyawan yang sudah memasuki usia kerja 25 tahun ke atas. 
Berdasarkan itulah karyawan masih terbiasa dengan gaya kepemimpinan 
transaksional dalam perusahaan.  
  
Berbeda dengan penelitian terdahulu yang menyebutkan bahwa gaya 
kepemimpinan transakional dan transformasional dapat dibuktikan menjadi 
prediktor yang baik terhadap peningkatan OCB karyawan. Namun gaya 
kepemimpinan transformasional secara umum masih memiliki pengaruh yang 
cukup kuat terhadap OCB dari pada kepemimpinan transaktional. Kepemimpinan 
transformasional dapat dibuktikan memiliki hubungan cukup kuat dengan OCB 
yang dapat dibuktikan dengan mekanisme mendasar (Nohe, 2017). Walaupun 
demikian perusahaan tetap berupaya mempraktikan gaya kepemimpinan 
transformasional. Karena dalam persaingan global seperti sekarang ini banyak 
perusahaan menggesar paradigma kepemimpinan mereka dari transaksional 
kedalam transformasional. Ismail (dalam Lukel, 2016) mengungkapkan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional mampu menjadi pendorong untuk mencapai 
strategi dan tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan transformasional mempu 
beradaptasi dengan lingkungan yang dinamis sehingga dapat dikatakan efektif 
digunakan dalam persaingan global seperti sekarang ini.    
 
Selaras dengan penelitian sebelumnya bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional dapat meningkatkan perilaku OCB pada karyawan (Humprey, 
2012). Pemimpin transformasional mencoba mentransformasikan pemikiran-
pemikirannya, visi-misinya kepada karyawan, dengan harapan karyawan dapat 
memahami hal tersebut untuk bersama-sama membangun perusahaan. Perlakuan 
pemimpin seperti ini membuat karyawan merasa dihargai. Perasaan berhargi 






Gaya kepemimpinan merupakan faktor penting dalam upaya peningkatan OCB 
karyawan. Beberapa penelitian telah mampu membuktikan bahwa Gaya 
kepemimpin dapat memprediksikan OCB. Servant Ledersihip misalnya, 
merupakan pendekatan kepemimpinan yang melayani bawahannya dengan 
sepenuh hati. Pemimpin berusahan memenuhi kebutuhan karyawannya tanpa 
pamrih. Kepemimpinan ini berharap agar karyawan memiliki persepsi positif. 
Persepsi positif inilah yang kemudian dapat meningkatkan OCB dan 
meningkatkan kinerja karyawan (Jun, 2015).  
 
Hasil penelitian menyebutkan tidak sepenuhnya gaya kepemimpinan dapat 
mempengaruhi OCB pada karyawan, ada variabel lain yang juga dapat 
mempengaruhi OCB. Organ (dalam Andriani, 2012) menyatakan banyak faktor  
yang dapat mempengaruhi OCB diantaranya yaitu: (1) Kepuasan kerja, karyawan 
yang merasa puas akan berbicara yang positif tentang perusahaanya. (2) Budaya 
dan iklim organisasi, hal ini akan menimbukan kenyamanan dalam bekerja, 
karyawan merasa ingin melakukan sesuatu yang lebih dari tuntutan formal 
pekerjaan yang diberikan ketika lingkungan kerja positif. Dalam penelitian ini 
gaya kepemimpinan transaksional mampu menciptakan budaya dan iklim 
organisasi yang menguntungkan bagi karyawan melalui reward yang dijanjikan 
perusahaan. Budaya pemberian reward sebagai apresiasi karyawan terhadap 
pekerjaan karyawan ternyata berdampak positif yaitu sebagai pendorong 
karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. (3) Dukungan Atasan, karyawan akan 
mempersepsi positif dukungan dari organisasi maupun atasan sehingga 
memberikan timbal balik yang diwujudkan dengan OCB. (4) Gender,  dijelaskan 
bahwa beberapa penelitian menyebutkan bahwa perempuan cenderung 
mengutamakan pembentukan relasi dan lebih suka membatu dari pada pria. 
Dilihat dalam hasil penelitian jumlah sampel laki-laki cenderung lebih 
mendominasi dari pada perempuan yaitu sebesar 72% dari total sampel. Sehingga 
faktor inilah yang dianggap sebagai penyebab OCB pada karyawan PT Tirta 
Investama (Aqua) Pandaan tergolong rendah. 
 
Dari uraian yang telah disampaikan terkait penelitian ini, tentu ada beberapa 
kelemahan yang menjadi penghambat. Beberapa kelemahan dalam penelitian ini 
diantaranya adalah sulitnya mendapatkan data dari karyawan dikarenakan tidak 
semua karyawan bersedia meluangkan waktunya dan berakibat pada tidak 
meratanya penyebaran skala penelitian. Sehingga dalam pelaksanaanya peneliti 
menyebarkan skala secara accidental. Skala pengukuran MLQ yang diadaptasi 
item-itemnya tidak tersebar dengan rata. Item untuk kepemimpinan transaksional 
cenderung lebih sedikit dari pada gaya kepemimpinan transformasional. 
 
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dapat 
mempengaruhi OCB  karyawan PT Tirta Investama (Aqua) Pandaan. Gaya 
kepemimpinan transaksional lebih berpengaruh terhadap OCB dibanding dengan 
gaya kepemimpinan transformasional. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa 






Adapun implikasi dari penelitian ini adalah berdasarkan norma kelompok tingkat 
OCB karyawan tergolong rendah. Perusahaan diharapkan untuk melakukan 
training kepemimpinan pada karyawan level pemimpin dalam hal ini Supervisor. 
Kami menyarankan bagi peneliti selanjutnya dengan tema yang sama agar dapat 
memperhatikan variabel lain selain gaya kepemimpinan seperti budaya dan iklim 
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Tabel Blue Print Try Out 
 
a. Skala MLQ 
No Aspek Item Favorable Unfavorable Total 
1 Kepemimpinan 
Karismatik 
 Keberadaannya membuat saya merasa 
nyaman 
 I meminta semua orang untuk 
menghormatinya 
 Ia adalah contoh bagi saya 
 Bagi saya, ia adalah lambang kesuksesan 
dan pencapaian 
 Saya siap untuk mempercayai kapasitas dan 
penilainnya dalam menyelesaikan masalah 
yang ada 
 Ia adalah inspirasi bagi kami semua 
 Saya merasa bangga dapat berhubungan 
kerja dengannya 
 Ia memiliki kemampuan untuk mengetahui 
hal-hal yang penting untuk saya Perhatikan 
 Ia meningkatkan optimisme saya terhadap 
masa depan 
 Ia menjadi contoh loyalitas terhadap 
organisasi 
 Saya sangat mempercayainya sepenuh hati 
 Ia dapat memberikan semangat bagi kami 
untuk bekerja sama sesuai dengan visi-visi 
yang dimilikinya 
1, 23, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 
9, 10 , 11, 12, 13, 34, 
25, 16, 37 





 Ia mendorong saya untuk mau 
mengekspresikan ide dan pendapat saya 
 Ia mendorong semua orang untuk bisa 
memahami sudut pandang dari orang lain di 
dalam organisasi 
 Ia membuat saya dapat memahami semua 
tujuan yang harus dicapai 
 Ia memiliki tujuan yang jelas yang dapat 
dibagikannya kepada saya 
 Ia membuat semua orang disekitarnya 




 Ia merasa puas ketika mengetahui saya 
memenuhi standar pekerjaan yang baik 
 Ia membuat saya merasa dapat mencapai 
tujuan kami meski tanpa kehadirannya jika 
terpaksa sekalipun 
 Saya mendapatkan penghargaan darinya 
ketika saya melaksanakan tugas saya 
dengan baik 
 Ia mengetahui apa yang ingin saya lakukan 
dan bersedia membantun saya untuk 
mencapainya 
 Ia selalu memberikan penghargaan saat 
mengetahui seseorang telah melakukan 
pekerjaan dengan baik 
 Ia memberikan perhatian secara pribadi jika 
18, 19, 20, 21, 22, 2, 
24 





mengetahui ada seorang karyawan yang 
tampak merasa diabaikan 
 Ia suka mentraktir anak buahnya dengan 
menggunakan dana pribadi 
3 Stimulus 
Intelektual 
 Ia memberikan saya cara pandang baru 
terhadap banyak hal yang dulunya tampak 
mustahil bagi saya 
 Ia dapat membuat saya menemukan cara 
baru untuk menyelesaikan masalah yang 
sudah lama menjadi beban pikiran saya 
15, 26  2 Item 
4 Penghargaan 
Bersyarat 
 Ia meyakinkan saya bahwa saya mampu 
mewujudkan harapan pribadi saya asalkan 
saya mau berusaha semaksimal mungkin 
 Ia banyak membicarakan tentang pujian dan 
promosi khusus sebagai imbalan dari 
pekerjaan yang telah dilakukan dengan baik 
 Saya memutuskan untuk melakukan apa 
yang ingin saya lakukan dan ia 
menunjukkan pada saya cara 
memperolehnya 
 Ia memberikan kesempatan pada saya untuk 
membicarakan imbalan yang bisa saya 
peroleh dari pekerjaan yang sudah saya 
lakukan jika perlu 
 Ia memberitahu saya apa yang harus 
dilakukan jika saya ingin mendapatkan 
penghargaan dari apa yang sudah saya 
kerjakan 





 Terdapat kesepakatan bersama yang 
sifatnya sangat dekat mengenai apa yang 
bisa saya berikan pada kelompok dan apa 





 Ia sangat perduli untuk membiarkan saya 
melakukan pekerjaan saya dengan cara yang 
telah biasa saya lakukan 
 Ia tidak pernah menanyakan hal lain kecuali 
apa yang menjadi kebutuhkan penting saya 
agar bisa menyelesaikan tugas dengan 
segera 
 Ia hanya memberitahu apa-apa yang saya 
butuhkan dalam menjalankan pekerjaan dan 
tugas saya 
 Ia tidak pernah mencoba untuk merubah 
sesuatu jika semuanya telah berjalan dengan 
baik 
 Ia tidak keberatan dengan penggunaan cara 
dan metode sebelumnya selama ia puas 
dengan hasil kinerja saya 
 Ia tidak keberatan ketika saya mengambil 
sebuah inisiatif meskipun ia tidak 
menyarankan saya untuk bertindak 
demikian 








b. Skala OCB 
No Aspek Item Favorable Unfavorable Total 
1 Consensiousness  Frekuensi kehadiran saya ditempat kerja 
tergolong diatas rata-rata 
 Saya tidak mengambil istirahat ekstra selama 
jam kerja 
 Saya mematuhi peraturan walaupun tidak ada 
yang mengawasi 
 Saya karyawan yang teliti 
 Saya percaya jika bekerja dengan jujur maka 
saya akan diupah dengan adil 
1, 2, 3, 4, 5  5 Item 
2 Sportmanship  Saya mengeluhkan hal yang tidak penting  
 Saya terfokus pada masalah, sehingga 
melupakan sisi positifnya 
 Saya cenderung membesar-besarkan segala 
hal 
 Saya mencari-cari kesalahan terhadap 
kebijakan perusahaan 
 Saya membutuhkan insentif untuk bekerja 
dengan benar 
 6, 7, 8, 9, 10 5 Item 
3 Civil Virtue  Saya mengahadiri pertemuan yang tidak wajib 
tapi dianggap penting 
 Saya mengerjakan fungsi-fungsi yang tidak 
diharuskan, tetapi membentuk citra 
perusahaan 
 Saya mengikuti perkembangan perusahaan 
 Saya membaca pengumuman perusahaan, 
11, 12, 13, 14, 
15 





memo dan lain-lain secara rutin 
 Saya mengikuti pengumuman perusahaan, 
memo dan lain-lain  secara rutin 
4 Cortesy  Saya berusaha mencegah permasalahan 
dengan karyawan lain 
 Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya 
dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan lain 
 Saya tidak menyalahgunakan hak-hak 
karyawan lain 
 Saya mencoba menghindari masalah dengan 
rekan kerja 
 Saya mempertimbangkan dampak dari 
tindakan saya pada rekan kerja 
16, 17, 18, 19, 
20 
 5 Item 
5 Altruism  Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang 
sedang cuti 
 Saya membantu karyawan lain yang 
pekerjaannya menumpuk 
 Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan 
 Saya dengan senang hati membantu karyawan 
lain yang mempunyai masalah terkait 
pekerjaan 
 Saya siap membantu karyawan disekitar saya 
21, 22, 23, 24, 
25 









Blue Print Setelah TryOut 
a. Skala MLQ 
No Aspek Item Favorable Unfavorable Total 
1 Kepemimpinan 
Karismatik 
 Keberadaannya membuat saya merasa nyaman 
 Ia adalah contoh bagi saya 
 Bagi saya, ia adalah lambang kesuksesan dan 
pencapaian 
 Saya siap untuk mempercayai kapasitas dan 
penilainnya dalam menyelesaikan masalah yang ada 
 Ia adalah inspirasi bagi kami semua 
 Saya merasa bangga dapat berhubungan kerja 
dengannya 
 Ia memiliki kemampuan untuk mengetahui hal-hal 
yang penting untuk saya Perhatikan 
 Ia meningkatkan optimisme saya terhadap masa depan 
 Ia menjadi contoh loyalitas terhadap organisasi 
 Saya sangat mempercayainya sepenuh hati 
 Ia dapat memberikan semangat bagi kami untuk 
bekerja sama sesuai dengan visi-visi yang dimilikinya 
 Ia mendorong saya untuk mau mengekspresikan ide 
dan pendapat saya 
 Ia mendorong semua orang untuk bisa memahami 
sudut pandang dari orang lain di dalam organisasi 
 Ia membuat saya dapat memahami semua tujuan yang 
harus dicapai 
 Ia memiliki tujuan yang jelas yang dapat dibagikannya 
kepada saya 
1, 3, 4, 5, 6,7, 
8, 9, 10, 11, 
12, 13, 14, 15, 
16, 17 





 Ia membuat semua orang disekitarnya merasa 
bersemangat dengan tugas yang  Dibagikannya 
2 Pertimbangan Pribadi  Ia merasa puas ketika mengetahui saya memenuhi 
standar pekerjaan yang baik 
 Ia mengetahui apa yang ingin saya lakukan dan 
bersedia membantun saya untuk mencapainya 
 Ia selalu memberikan penghargaan saat mengetahui 
seseorang telah melakukan pekerjaan dengan baik 
 Ia memberikan perhatian secara pribadi jika 
mengetahui ada seorang karyawan yang tampak 
merasa diabaikan 
18, 21, 22, 23   4 Item 
3 Stimulus Intelektual  Ia memberikan saya cara pandang baru terhadap 
banyak hal yang dulunya tampak mustahil bagi saya 
 Ia dapat membuat saya menemukan cara baru untuk 
menyelesaikan masalah yang sudah lama menjadi 
beban pikiran saya 
25, 26  2 Item 
4 Penghargaan 
Bersyarat 
 Ia meyakinkan saya bahwa saya mampu mewujudkan 
harapan pribadi saya asalkan saya mau berusaha 
semaksimal mungkin 
 Saya memutuskan untuk melakukan apa yang ingin 
saya lakukan dan ia menunjukkan pada saya cara 
memperolehnya 




 Terdapat kesepakatan bersama yang sifatnya sangat 
dekat mengenai apa yang bisa saya berikan pada 
kelompok dan apa manfaat/keuntungan yang bisa 
dipetik dari kegiatan tersebut 
 32  1 Item 





b. Skala OCB 
No Aspek Item Favorable Unfavorable Total 
1 Consensiousness  Frekuensi kehadiran saya ditempat kerja tergolong 
diatas rata-rata 
1  1 Item 
2 Sportmanship  Saya cenderung membesar-besarkan segala hal 
 Saya mencari-cari kesalahan terhadap kebijakan 
perusahaan 
 8, 9 2 Item 
3 Civil Virtue  Saya mengerjakan fungsi-fungsi yang tidak 
diharuskan, tetapi membentuk citra perusahaan 
 Saya mengikuti perkembangan perusahaan 
 Saya membaca pengumuman perusahaan, memo dan 
lain-lain secara rutin 
 Saya mengikuti pengumuman perusahaan, memo dan 
lain-lain  secara rutin 
12, 13, 14, 15  4 Item 
4 Cortesy  Saya berusaha mencegah permasalahan dengan 
karyawan lain 
 Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya dapat 
mempengaruhi pekerjaan karyawan lain 
 Saya tidak menyalahgunakan hak-hak karyawan lain 
 Saya mencoba menghindari masalah dengan rekan 
kerja 
 Saya mempertimbangkan dampak dari tindakan saya 
pada rekan kerja 
16, 17, 18, 19, 
20 
 5 Item 
5 Altruism  Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang sedang 
cuti 
 Saya membantu karyawan lain yang pekerjaannya 
21, 22, 23, 24, 
25 






 Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan 
 Saya dengan senang hati membantu karyawan lain 
yang mempunyai masalah terkait pekerjaan 






















































Pernyataan-pernyataan berikut merupakan pandangan Bapak/Ibu/Saudara/i 
terhadap atasan langsung anda saat ini. 
No  Pernyataan 
Jawaban 
SS S TS STS 
1 Keberadaan atasan membuat saya merasa nyaman     
2 Atasan saya meminta semua orang untuk 
menghormatinya 
    
3 Atasan adalah contoh bagi saya     
4 Bagi saya, atasan adalah lambang kesuksesan dan 
pencapaian 
    
5 Saya mempercayai kapasitas dan penilaiannya 
dalam pemecahan masalah 
    
6 Atasan merupakan inspirasi bagi kami semua     
7 Saya bangga dapat bekerja dengannya     
8 Atasan memiliki kemampuan untuk mengetahui 
hal-hal yang penting untuk saya perhatikan 
    
9 Ia meningkatkan optimisme saya terhadap masa 
depan 
    
10 Ia menjadi contoh loyalitas terhadap organisasi     
11 Saya sangat mempercayainya sepenuh hati     
12 Ia dapat memberikan semangat bagi kami untuk 
bekerja sama sesuai dengan visi-visi yang 
dimilikinya 
    
13 Ia mendorong saya untuk mau mengekspresikan 
ide dan pendapat 
    
14 Ia mendorong untuk saling memahami sudut 
pandang orang lain 
    
15 Ia membuat saya dapat memahami semua tujuan 
yang harus dicapai 
    
16 Ia memiliki tujuan yang jelas yang dapat 
dibagikannya kepada saya 
    





bersemangat dengan tugas yang dibagikannya 
18 Ia merasa puas ketika mengetahui standar kerja 
saya tercapai 
    
19 Ia membuat saya merasa dapat mencapai tujuan 
kami meski tanpa kehadirannya jika terpaksa 
sekalipun 
    
20 Ia memberikan penghargaan ketika tugas 
dilaksanakan dengan baik 
    
21 Ia mengetahui apa yang ingin saya lakukan dan 
bersedia membantu saya untuk mencapainya 
    
22 Ia selalu memberikan penghargaan saat 
mengetahui seseorang telah melakukan pekerjaan 
dengan baik 
    
23 Ia memberikan perhatian secara pribadi jika 
mengetahui ada seorang karyawan yang tampak 
merasa diabaikan 
    
24 Ia suka mentraktir anak buahnya dengan 
menggunakan dana pribadi 
    
25 Ia memberikan saya cara pandang baru terhadap 
banyak hal yang dulunya tampak mustahil bagi 
saya 
    
26 Ia dapat membuat saya menemukan cara baru 
untuk menyelesaikan masalah yang sudah lama 
menjadi beban pikiran saya 
    
27 Ia meyakinkan saya bahwa saya mampu 
mewujudkan harapan pribadi saya asalkan saya 
mau berusaha semaksimal mungkin 
    
28 Ia banyak membicarakan tentang pujian dan 
promosi khusus sebagai imbalan dari pekerjaan 
yang telah dilakukan dengan baik 
    
29 Saya memutuskan untuk melakukan apa yang 
ingin saya lakukan dan ia menunjukkan pada saya 
cara memperolehnya 
    
30 Ia memberikan kesempatan pada saya untuk 
membicarakan imbalan yang bisa saya peroleh 
dari pekerjaan yang sudah saya lakukan jika perlu 





31 Ia memberi tahu saya apa yang harus dilakukan 
jika saya ingin mendapatkan penghargaan dari 
apa yang sudah saya kerjakan 
    
32 Terdapat kesepakatan bersama yang sifatnya 
sangat dekat mengenai apa yang bisa saya berikan 
pada kelompok dan apa manfaat/keuntungan yang 
bisa dipetik dari kegiatan tersebut 
    
33 Ia sangat perduli untuk membiarkan saya 
melakukan pekerjaan saya dengan cara yang  
telah biasa saya lakukan 
    
34 Ia tidak pernah menanyakan hal lain kecuali apa 
yang menjadi kebutuhan penting saya agar bisa 
menyelesaikan tugas dengan segera 
    
35 Ia hanya memberitahu apa-apa yang saya 
butuhkan dalam menjalankan pekerjaan dan tugas 
saya 
    
36 Ia tidak pernah mencoba untuk merubah sesuatu 
jika semuanya telah berjalan dengan baik 
    
37 Ia tidak keberatan dengan penggunaan cara dan 
metode sebelumnya selama ia puas dengan hasil 
kinerja saya 
    
38 Ia tidak keberatan ketika saya mengambil sebuah 
inisiatif meskipun ia tidak menyarankan saya 
untuk bertindak demikian 



















SS S TS STS 
1 Frekuensi kehadiran saya ditempat kerja tergolong 
diatas rata-rata 
    
2 Saya tidak mengambil istirahat ekstra selama jam 
kerja 
    
3 Saya mematuhi peraturan walaupun tidak ada yang 
mengawasi 
    
4 Saya karyawan yang teliti     
5 Saya percaya jika bekerja dengan jujur maka saya 
akan diupah dengan adil 
    
6 Saya mengeluhkan hal yang tidak penting *     
7 Saya terfokus pada masalah, sehingga melupakan 
sisi positifnya* 
    
8 Saya cenderung membesar-besarkan segala hal*     
9 Saya mencari-cari kesalahan terhadap kebijakan 
perusahaan* 
    
10 Saya membutuhkan insentif untuk bekerja dengan 
benar* 
    
11 Saya mengahadiri pertemuan yang tidak wajib tapi 
dianggap penting 
    
12 Saya mengerjakan fungsi-fungsi yang tidak 
diharuskan, tetapi membentuk citra perusahaan 
    
13 Saya mengikuti perkembangan perusahaan     
14 Saya membaca pengumuman perusahaan, memo 
dan lain-lain secara rutin 
    
15 Saya mengikuti pengumuman perusahaan, memo 
dan lain-lain  secara rutin 
    
16 Saya berusaha mencegah permasalahan dengan 
karyawan lain 
    
17 Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya dapat 
mempengaruhi pekerjaan karyawan lain 
    
18 
Saya tidak menyalahgunakan hak-hak karyawan 


























19 Saya mencoba menghindari masalah dengan rekan 
kerja 
    
20 Saya mempertimbangkan dampak dari tindakan 
saya pada rekan kerja 
    
21 Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang 
sedang cuti 
    
22 Saya membantu karyawan lain yang pekerjaannya 
menumpuk 
    
23 Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan 
    
24 Saya dengan senang hati membantu karyawan lain 
yang mempunyai masalah terkait pekerjaan 
    





















































Pernyataan-pernyataan berikut merupakan pandangan Bapak/Ibu/Saudara/i 
terhadap atasan langsung anda saat ini. 
NO PERNYATAAN 
JAWABAN 
SS S TS STS 
1 Keberadaan atasan membuat saya merasa nyaman     
2 Atasan adalah contoh bagi saya     
3 Bagi saya, atasan adalah lambang kesuksesan dan 
pencapaian 
    
4 Saya mempercayai kapasitas dan penilaiannya 
dalam pemecahan masalah 
    
5 Atasan merupakan inspirasi bagi kami semua     
6 Saya bangga dapat bekerja dengannya     
7 Atasan memiliki kemampuan untuk mengetahui 
hal-hal yang penting untuk saya perhatikan 
    
8 Ia meningkatkan optimisme saya terhadap masa 
depan 
    
9 Ia menjadi contoh loyalitas terhadap organisasi     
10 Saya sangat mempercayainya sepenuh hati     
11 Ia dapat memberikan semangat bagi kami untuk 
bekerja sama sesuai dengan visi-visi yang 
dimilikinya 
    
12 Ia mendorong saya untuk mau mengekspresikan 
ide dan pendapat 
    
13 Ia mendorong untuk saling memahami sudut 
pandang orang lain 
    
14 Ia membuat saya dapat memahami semua tujuan 
yang harus dicapai 
    
15 Ia memiliki tujuan yang jelas yang dapat 
dibagikannya kepada saya 
    
16 Ia membuat semua orang disekitarnya merasa 
bersemangat dengan tugas yang dibagikannya 





17 Ia merasa puas ketika mengetahui standar kerja 
saya tercapai 
    
18 Ia mengetahui apa yang ingin saya lakukan dan 
bersedia membantu saya untuk mencapainya 
    
19 Ia selalu memberikan penghargaan saat 
mengetahui seseorang telah melakukan pekerjaan 
dengan baik 
    
20 Ia memberikan perhatian secara pribadi jika 
mengetahui ada seorang karyawan yang tampak 
merasa diabaikan 
    
21 Ia memberikan saya cara pandang baru terhadap 
banyak hal yang dulunya tampak mustahil bagi 
saya 
    
22 Ia dapat membuat saya menemukan cara baru 
untuk menyelesaikan masalah yang sudah lama 
menjadi beban pikiran saya 
    
23 Ia meyakinkan saya bahwa saya mampu 
mewujudkan harapan pribadi saya asalkan saya 
mau berusaha semaksimal mungkin 
    
24 Saya memutuskan untuk melakukan apa yang 
ingin saya lakukan dan ia menunjukkan pada saya 
cara memperolehnya 
    
25 Terdapat kesepakatan bersama yang sifatnya 
sangat dekat mengenai apa yang bisa saya berikan 
pada kelompok dan apa manfaat/keuntungan yang 
bisa dipetik dari kegiatan tersebut 


















SS S TS STS 
1 Frekuensi kehadiran saya ditempat kerja 
tergolong diatas rata-rata 
    
2 Saya cenderung membesar-besarkan segala hal     
3 Saya mencari-cari kesalahan terhadap kebijakan 
perusahaan 
    
4 Saya mengerjakan fungsi-fungsi yang tidak 
diharuskan, tetapi membentuk citra perusahaan 
    
5 Saya mengikuti perkembangan perusahaan     
6 Saya membaca pengumuman perusahaan, memo 
dan lain-lain secara rutin 
    
7 Saya mengikuti pengumuman perusahaan, memo 
dan lain-lain  secara rutin 
    
8 Saya berusaha mencegah permasalahan dengan 
karyawan lain 
    
9 Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya 
dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan lain 
    
10 Saya tidak menyalahgunakan hak-hak karyawan 
lain 
    
11 Saya mencoba menghindari masalah dengan 
rekan kerja 
    
12 Saya mempertimbangkan dampak dari tindakan 
saya pada rekan kerja 
    
13 Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang 
sedang cuti 
    
14 Saya membantu karyawan lain yang 
pekerjaannya menumpuk 
    
15 Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan 
    
16 
Saya dengan senang hati membantu karyawan 











































lain yang mempunyai masalah terkait pekerjaan 


































































































































 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Item1 76,481 60,896 ,346 ,810 
Item2 76,667 65,170 -,100 ,832 
Item3 76,333 61,623 ,250 ,814 
Item4 76,611 61,525 ,244 ,814 
Item5 76,370 61,445 ,241 ,814 
Item6 76,981 59,188 ,254 ,817 
Item7 77,074 62,334 ,082 ,825 
Item8 76,519 57,839 ,446 ,805 
Item9 76,444 59,572 ,335 ,811 
Item10 77,630 66,200 -,174 ,835 
Item11 76,981 62,169 ,126 ,821 
Item12 76,778 59,346 ,397 ,808 





Item14 76,426 59,042 ,460 ,805 
Item15 76,296 60,363 ,460 ,807 
Item16 76,370 57,445 ,559 ,800 
Item17 76,630 56,879 ,638 ,797 
Item18 76,333 58,453 ,528 ,803 
Item19 76,296 58,024 ,522 ,802 
Item20 76,407 58,586 ,615 ,801 
Item21 76,704 58,778 ,516 ,803 
Item22 76,556 59,346 ,516 ,804 
Item23 76,593 58,925 ,452 ,806 
Item24 76,481 56,632 ,713 ,795 









 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 





Item3 62,778 54,629 ,203 ,875 
Item4 63,056 54,129 ,241 ,875 
Item5 62,815 53,965 ,247 ,875 
Item8 62,963 51,810 ,347 ,873 
Item9 62,889 52,365 ,326 ,873 
Item12 63,222 51,723 ,429 ,869 
Item13 62,796 52,052 ,491 ,866 
Item14 62,870 51,323 ,506 ,866 
Item15 62,741 52,799 ,489 ,867 
Item16 62,815 49,890 ,597 ,862 
Item17 63,074 49,655 ,648 ,860 
Item18 62,778 51,157 ,535 ,865 
Item19 62,741 50,950 ,509 ,866 
Item20 62,852 50,846 ,679 ,861 
Item21 63,148 51,185 ,554 ,864 
Item22 63,000 51,623 ,570 ,864 
Item23 63,037 50,904 ,528 ,865 
Item24 62,926 49,655 ,699 ,859 













 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Item1 52,907 46,425 ,351 ,882 
Item8 52,944 44,506 ,378 ,883 
Item9 52,870 44,870 ,374 ,883 
Item12 53,204 45,335 ,372 ,882 
Item13 52,778 45,610 ,429 ,879 
Item14 52,852 45,034 ,438 ,879 
Item15 52,722 46,204 ,433 ,879 
Item16 52,796 42,958 ,611 ,872 
Item17 53,056 42,619 ,676 ,870 
Item18 52,759 43,884 ,580 ,874 
Item19 52,722 43,714 ,548 ,875 
Item20 52,833 43,802 ,704 ,870 
Item21 53,130 43,851 ,607 ,873 
Item22 52,981 44,585 ,586 ,874 
Item23 53,019 43,754 ,559 ,875 
Item24 52,907 42,878 ,699 ,869 















 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item1 111,352 161,930 ,341 ,905 
Item2 112,537 161,461 ,201 ,908 
Item3 111,574 156,325 ,608 ,902 
Item4 111,778 154,704 ,580 ,902 
Item5 111,685 159,465 ,587 ,903 
Item6 111,593 157,529 ,536 ,903 
Item7 111,537 158,480 ,589 ,903 
Item8 111,519 156,368 ,624 ,902 
Item9 111,648 156,610 ,650 ,902 
Item10 111,537 159,385 ,455 ,904 
Item11 111,852 156,280 ,664 ,901 
Item12 111,593 157,755 ,583 ,902 





Item14 111,630 156,804 ,714 ,901 
Item15 111,630 160,502 ,465 ,904 
Item16 111,611 155,789 ,690 ,901 
Item17 111,685 157,654 ,562 ,903 
Item18 111,667 157,887 ,510 ,903 
Item19 111,889 157,836 ,439 ,904 
Item20 111,759 159,960 ,390 ,905 
Item21 111,796 156,014 ,582 ,902 
Item22 112,019 155,830 ,527 ,903 
Item23 111,963 153,357 ,605 ,901 
Item24 112,463 157,121 ,360 ,906 
Item25 111,852 156,997 ,529 ,903 
Item26 111,759 158,035 ,447 ,904 
Item27 111,833 153,802 ,612 ,901 
Item28 112,444 159,987 ,243 ,908 
Item29 112,093 154,086 ,613 ,901 
Item30 112,704 160,929 ,204 ,908 
Item31 112,444 162,440 ,147 ,909 
Item32 112,148 157,223 ,419 ,904 
Item33 112,167 160,858 ,266 ,906 
Item34 112,019 159,603 ,285 ,907 
Item35 112,056 160,242 ,275 ,906 
Item36 112,333 165,887 -,011 ,912 














 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item1 93,333 131,623 ,384 ,925 
Item3 93,556 126,742 ,630 ,922 
Item4 93,759 125,733 ,570 ,922 
Item5 93,667 129,434 ,631 ,923 
Item6 93,574 128,023 ,543 ,923 
Item7 93,519 128,858 ,601 ,923 
Item8 93,500 126,934 ,634 ,922 
Item9 93,630 126,539 ,710 ,921 
Item10 93,519 129,160 ,504 ,923 
Item11 93,833 126,519 ,702 ,921 
Item12 93,574 127,910 ,616 ,922 





Item14 93,611 127,412 ,720 ,921 
Item15 93,611 130,733 ,472 ,924 
Item16 93,593 126,321 ,709 ,921 
Item17 93,667 127,623 ,608 ,922 
Item18 93,648 128,308 ,520 ,923 
Item19 93,870 128,945 ,405 ,925 
Item20 93,741 130,498 ,377 ,925 
Item21 93,778 126,780 ,580 ,922 
Item22 94,000 126,906 ,508 ,923 
Item23 93,944 123,865 ,632 ,921 
Item24 94,444 128,704 ,312 ,927 
Item25 93,833 127,349 ,548 ,923 
Item26 93,741 128,196 ,471 ,924 
Item27 93,815 124,418 ,632 ,922 
Item29 94,074 124,032 ,672 ,921 
Item32 94,130 128,153 ,401 ,925 
Item33 94,148 131,487 ,244 ,927 
Item35 94,037 130,904 ,255 ,927 













 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item1 73,333 92,642 ,395 ,935 
Item3 73,556 88,025 ,684 ,932 
Item4 73,759 87,696 ,577 ,934 
Item5 73,667 90,792 ,647 ,933 
Item6 73,574 89,419 ,569 ,933 
Item7 73,519 90,405 ,604 ,933 
Item8 73,500 88,821 ,634 ,932 
Item9 73,630 88,200 ,738 ,931 
Item10 73,519 90,368 ,532 ,934 
Item11 73,833 87,877 ,758 ,931 
Item12 73,574 89,532 ,626 ,933 
Item13 73,667 88,491 ,654 ,932 
Item14 73,611 89,299 ,713 ,932 
Item15 73,611 92,016 ,471 ,935 
Item16 73,593 88,246 ,715 ,931 
Item17 73,667 89,019 ,642 ,932 
Item18 73,648 89,968 ,519 ,934 
Item21 73,778 88,969 ,556 ,934 





Item23 73,944 86,053 ,644 ,932 
Item25 73,833 89,425 ,526 ,934 
Item26 73,741 90,045 ,456 ,935 
Item27 73,815 86,493 ,646 ,932 
Item29 74,074 85,806 ,713 ,931 
 
 





95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures ,377
a
 ,291 ,488 15,534 53 1219 ,000 
Average Measures ,936
c
 ,908 ,958 15,534 53 1219 ,000 
Two-way mixed effects model where people effects are random and measures effects are fixed. 
a. The estimator is the same, whether the interaction effect is present or not. 
b. Type C intraclass correlation coefficients using a consistency definition-the between-measure variance is excluded from the 
denominator variance. 





















Mean 9,4300 71,3800 53,2800 
Std. Deviation 1,68328 7,05645 4,44058 
Most Extreme Differences 
Absolute ,132 ,085 ,100 
Positive ,132 ,051 ,085 
Negative -,115 -,085 -,100 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,322 ,848 1,001 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,061 ,469 ,269 
a. Test distribution is Normal. 























a. Dependent Variable: OCB 





Model R R Square Adjusted R 
Square 





 ,069 ,050 4,32866 1,814 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional, 
Kepemimpinan_Transaksional 
b. Dependent Variable: OCB 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
